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Na perspectiva segundo a qual os indivíduos vão construindo a sua carreira à medida que tomam 
as suas decisões e procuram corresponder às expectativas sociais, os trabalhadores necessitam de 
investir e desenvolver as suas competências de modo a se adaptarem e sobreviverem num 
mercado de trabalho exigente e sem fronteiras. Actualmente, os trabalhadores são, assim, cada 
vez mais confrontados com desafios que lhes exigem uma crescente preocupação com o 
desenvolvimento das suas carreiras, uma maior flexibilidade e diversificação da força de 
trabalho, e a capacidade para se adaptarem às alterações do mercado de trabalho. É neste sentido 
que surge a importância de conceitos, tais como Adaptabilidade e Empregabilidade, cuja relação 
constitui o objectivo do presente estudo.  
Foram aplicados o Inventário sobre Adaptabilidade e o Inventário sobre Empregabilidade a uma 
amostra de 64 trabalhadores de uma organização do sector da construção civil. Os resultados 
obtidos tendem a responder às questões de investigação inicialmente formuladas, tendo-se 
verificado uma forte relação entre os dois conceitos, e correlações significativas entre as 
diferentes dimensões da Adaptabilidade e da Empregabilidade. Apresentam-se, ainda, a discussão 
dos resultados, as limitações do presente estudo e futuras linhas de investigação, bem como 
algumas implicações para as práticas de gestão de recursos humanos. 
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Based on the perspective that individuals build their careers as they make their decisions and seek 
to fulfill social expectations, workers need to invest and develop their skills in order to adapt and 
survive in a demanding and boundaryless job market. Currently, workers are thus increasingly 
confronted with challenges that require them a growing concern about the development of their 
careers, a greater flexibility and diversification of the workforce, and the ability to adapt to the 
changes of the labour market. In this sense, arises the importance of concepts such as 
Adaptability and Employability, whose relationship is the purpose of this study. 
The Employability Inventory and the Career Adapt-Abilities Inventory were applied to a sample 
of 64 employees of an organization of the construction industry. The results tend to answer the 
research questions initially raised, and there has been a strong relationship between the two 
concepts, and significant correlations between the different dimensions of Adaptability and 
Employability. Results are discussed and limitations of this study and further research are also 
presented, as well as some implications for human resources management practices. 
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As concepções dos cenários de trabalho, e o próprio conceito de carreira, conheceram 
uma enorme evolução durante as últimas três décadas, assumindo actualmente os 
determinantes do desenvolvimento de carreira a mesma importância, sejam eles de natureza 
individual ou organizacional, e salientando-se a interacção existente entre eles (Duarte, 2004).  
No passado, o cenário em que a adaptação do trabalhador era caracterizada como 
reactiva, ou seja, uma resposta à mudança ambiental, alterou-se de modo a que recentemente 
os trabalhadores começam a ser caracterizados como mais proactivos, como iniciadores da 
mudança (Fugate, 2006; Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004), levando o desenvolvimento e 
gestão da carreira a incidir cada vez mais sobre o trabalhador. Assim, ao passo que 
antigamente a carreira de um indivíduo dependia das organizações, sendo construída de modo 
vertical numa só organização, hoje em dia, devido às rápidas e constantes mudanças do 
mundo laboral, é exigido aos indivíduos a construção de carreiras sem fronteiras, que 
englobam transições quer ao nível das funções, quer das organizações.  
Esta mudança de paradigmas coloca diversos desafios aos trabalhadores, exigindo 
destes uma crescente preocupação com o desenvolvimento das suas carreiras, uma maior 
flexibilidade e diversificação da força de trabalho (Forrier & Sels, 2003), e a capacidade de 
adaptação às alterações do mercado de trabalho.  
Perante este cenário, para que os trabalhadores possuidores de carreiras fora das 
fronteiras organizacionais constituam uma vantagem competitiva sustentada, é necessária a 
criação de oportunidades para o desenvolvimento de mais competências e para a progressão 
na carreira, e uma gestão eficaz das transições que ocorrem dentro e fora dos contextos em 
que os mesmos se encontram (Feldman, 1997). Cada vez mais a experiência profissional 
específica num determinado domínio não é suficiente para garantir resultados profissionais 
durante toda a carreira, surgindo a necessidade do desenvolvimento de competências mais 
variadas e adaptáveis (Van der Heijde & Van der Heijden, 2005), de modo a corresponder e 
sobreviver às exigências dos actuais contextos de mudança.  
Numa perspectiva construtivista, em que os indivíduos vão construindo a sua carreira à 
medida que tomam as suas decisões e com o objectivo de se sentirem satisfeitos e 
corresponderem às expectativas da sociedade (Savickas, 2005), os trabalhadores necessitam 
de investir e desenvolver as suas competências de modo a se adaptarem e sobreviverem num 
mercado de trabalho cada vez mais exigente e sem fronteiras. É neste sentido que surge a 
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importância dos conceitos de Adaptabilidade e de Empregabilidade, como ferramentas 
essenciais no desenvolvimento e gestão de carreiras.  
A presente investigação, de carácter exploratório, visa o estudo da relação entre os 
conceitos de Adaptabilidade e de Empregabilidade, abrangendo colaboradores de uma 
organização do sector da construção civil.  
O presente trabalho encontra-se estruturado em quatro secções, sendo na primeira 
apresentados os conceitos estudados e, simultaneamente, os autores e modelos referentes aos 
mesmos. Seguidamente, no método, é elaborada uma descrição da amostra, dos instrumentos 
de medida utilizados e do procedimento adoptado para a recolha dos dados, sendo a terceira 
secção dedicada à apresentação dos resultados obtidos. Por último, é apresentada a discussão 
dos resultados, as conclusões do estudo, o seu contributo e limitações, bem como sugestões 
para investigações futuras. 
 
 
1 – ENQUADRAMENTO TEÓRICO 
 
1.1 - Mudança de Paradigmas versus Gestão de Carreiras 
 
Na análise do actual contexto da globalização das economias e dos rápidos avanços 
tecnológicos, e na discussão dos modelos e métodos existentes no âmbito da intervenção e 
estudo de carreiras, torna-se clara a necessidade do desenvolvimento de novas abordagens 
(Savickas, Nota, Rossier, Dauwalder, Duarte, Guichard, Soresi, Van Esbroeck, & Van 
Vianen, 2009) e de novos conceitos (Forrier & Sels, 2003) de modo a corresponderem às 
novas necessidades do século XXI, e que têm presente cada vez mais a imprevisibilidade da 
caminhada nos planos de carreiras. 
A proliferação e diversificação de profissões, verificadas ao longo do século XX, 
tornaram-se uma das principais consequências da industrialização. No início do século XXI, 
emergiu um novo contrato social do trabalho entre empregados e empregadores, impulsionado 
pelos processos de globalização e rápido desenvolvimento tecnológico, colocando diversos 
desafios aos profissionais da área de gestão de carreiras (Savickas et al, 2009). 
Hoje em dia, os percursos profissionais são cada vez menos definidos e previsíveis, com 
transições de trabalho cada vez mais frequentes e difíceis. Estas mudanças requerem que os 
trabalhadores do século XXI desenvolvam aptidões e competências que diferem 
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substancialmente dos conhecimentos e capacidades requeridos pelas profissões do século 
passado (Duarte, 2004).  
As carreiras, antes caracterizadas por estabilidade, progressão vertical e segurança no 
trabalho, envolvem actualmente movimentos laterais entre organizações, elevada instabilidade 
e são marcadas por períodos de desemprego, para a maioria dos trabalhadores (McArdle, 
Waters, Briscoe, & Hall, 2007). Tradicionalmente, as carreiras ocorriam no contexto de um 
número único ou limitado de organizações, ao passo que actualmente os indivíduos são 
obrigados a uma auto-gestão, experienciando carreiras sem fronteiras, compostas por diversas 
funções, organizações e sectores industriais (Fugate et. al, 2004). Estas novas concepções de 
trabalho reconhecem que a carreira pertence cada vez mais ao indivíduo, e não à organização 
(Duarte, 2004). 
Este constante crescimento dinâmico do mundo actual, requer que os indivíduos sejam 
cada vez mais flexíveis e adaptáveis, sendo que a capacidade e vontade de uma pessoa para se 
adaptar às mudanças do contexto de trabalho é essencial para o sucesso na sua gestão de 
carreira (Hall, 2000, citado por Fugate et. al, 2004). É neste contexto de insegurança e 
ambiguidade que emerge a necessidade do estudo de novas abordagens na gestão e carreiras, 
surgindo como contributos-chave os conceitos de adaptabilidade e de empregabilidade. 
 
 
1.2 - O Conceito de Adaptabilidade 
 
A adaptabilidade na carreira trata-se de um conceito que se refere às atitudes e 
informações consideradas necessárias para lidar prontamente com as mudanças no trabalho e 
com as condições de trabalho, às atitudes e competências individuais, à importância das 
acções que o sujeito desenvolve na interacção com o meio, e aos aspectos dinâmicos das 
tarefas na carreira (Super, Thompson, & Lindeman, 1988, citado por Duarte, 1999), ou seja, 
refere-se à prontidão e capacidade para mudar comportamentos, sentimentos e pensamentos 
em resposta às exigências do meio (Fugate et al, 2004). 
A adaptabilidade coloca ênfase nos processos de coping através dos quais os indivíduos 
se relacionam com as suas comunidades e constroem as suas carreiras, ou seja, a 
adaptabilidade na carreira, refere-se ao modo como um indivíduo constrói a sua carreira 
(Savickas, 2005).  
De acordo com Hall (1996, citado por McArdle et. al, 2007) a adaptabilidade é essencial 
para ter sucesso na actual era de insegurança de carreira, e assim, indivíduos adaptáveis 
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possuem maior tolerância à incerteza e ambiguidade, embora se sintam confortáveis em 
situações novas e face aos limites impostos pela organização. 
 
 
1.2.1 - A Adaptabilidade Construtivista de Mark Savickas 
 
O conceito de adaptabilidade, na perspectiva de Mark Savickas (2005), encontra-se 
inserido numa abordagem construtivista de carreira, segundo a qual, a carreira é construída 
pelo indivíduo através da imposição de significado ao seu comportamento e às experiências 
profissionais (i.e., às suas histórias), e é encarada numa perspectiva contextualista, pois o 
desenvolvimento decorre de uma adaptação ao ambiente (ao invés do amadurecimento de 
estruturas internas do indivíduo). 
A adaptabilidade na carreira trata-se de um constructo psicossocial que denota a 
prontidão e os recursos de um indivíduo para lidar com tarefas desenvolvimentistas correntes 
e eminentes, transições profissionais e traumas pessoais, isto é, os processos de coping através 
dos quais os indivíduos se ligam às suas comunidades e constroem as suas carreiras 
(Savickas, 2005). 
Desta forma, a adaptabilidade dá forma à auto-extensão no meio social, no qual o 
indivíduo se relaciona com este e regula o seu comportamento, relativamente às tarefas de 
desenvolvimento impostas pela comunidade e presentes nos papéis profissionais. Desta 
forma, a adaptabilidade funciona como uma estratégia de auto-regulação, uma vez que 
permite aos indivíduos implementar efectivamente os seus auto-conceitos nos papéis de 
trabalho e construir as suas carreiras (Savickas, 2005). 
Com o objectivo de criar uma teoria de construção de carreira, Savickas (2005) definiu 
um conjunto de dimensões globais da adaptabilidade na carreira e organizou-os num modelo 
estrutural com três níveis. A um nível mais elevado e abstracto encontram-se as quatro 
dimensões da adaptabilidade, de acordo com a sua função (preocupação, controlo, curiosidade 
e confiança). A um nível intermédio, o modelo articula um conjunto distinto de variáveis 
funcionais homogéneas para cada uma das quatro dimensões gerais. Cada conjunto de 
variáveis intermédias inclui atitudes, crenças e competências específicas, que moldam os 
comportamentos de coping face às tarefas desenvolvimentistas, na negociação das transições 
profissionais e na resolução dos traumas pessoais. Por último, a um nível mais concreto, 
encontram-se as respostas que conduzem ao desenvolvimento e construção da carreira do 
indivíduo, ou seja, os comportamentos vocacionais.  
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1.2.2 – As Dimensões da Adaptabilidade 
 
Na teoria da construção de carreira, indivíduos adaptáveis são conceptualizados como: 
preocupados acerca do seu futuro enquanto trabalhadores; aumento do controlo pessoal sobre 
o seu futuro vocacional; curiosos em explorarem-se a si próprios e possíveis cenários futuros; 
e confiantes na busca das suas aspirações (Savickas, 2005).  
Desta forma, a adaptabilidade na carreira aumenta com as dimensões de preocupação, 
controlo, curiosidade e confiança. No entanto, estas dimensões nem sempre se desenvolvem 
de forma harmoniosa, o que explica as diferenças na prontidão dos indivíduos para tomar 
determinadas decisões, bem como a existência de diferentes padrões de desenvolvimento das 
carreiras (Savickas, 2005). 
A preocupação de um indivíduo acerca do seu futuro vocacional é considerada a 
primeira e mais importante dimensão da adaptabilidade na carreira. A preocupação de carreira 
refere-se à orientação para o futuro, ou seja, o indivíduo sente que é importante preparar o 
amanhã, desenvolvendo competências de planeamento tomando em consideração as 
experiências passadas, o momento presente e o futuro. É a atitude favorável ao planeamento e 
à crença na continuidade, uma vez que faz com que o futuro pareça real, o que ajuda o 
indivíduo a relembrar o seu passado vocacional, considerando o presente e antecipando o 
futuro. A falta de preocupação de carreira é chamada de indiferença de carreira, e reflecte 
falta de planeamento, apatia e pessimismo sobre o futuro. 
Constituindo a segunda dimensão mais importante, o controlo de carreira significa que o 
indivíduo sente e acredita que é responsável por construir a sua própria carreira, mesmo que 
possa recorrer a pessoas que lhe são significativas. Conduz ao comprometimento com tarefas 
desenvolvimentistas e à negociação das transições profissionais, ou seja, à tomada de decisão. 
A falta de controlo de carreira é chamada de indecisão de carreira, reflectida na incapacidade 
em tomar decisões. 
A curiosidade de carreira refere-se à atitude inquisitiva que leva o indivíduo a explorar 
o ambiente para aprender mais acerca de si próprio e das situações. Quando accionada, a 
curiosidade possibilita a aquisição de uma base de conhecimento que poderá auxiliá-lo a 
tomar decisões mais adequadas para si próprio numa determinada situação. A falta de 
curiosidade de carreira pode conduzir a uma ingenuidade/ irrealismo sobre o mundo de 
trabalho e a imagens imprecisas sobre si mesmo.  
Por último, a auto-confiança denota a antecipação do sucesso ao encontrar desafios e 
obstáculos. Assim, a confiança na carreira refere-se aos sentimentos ou crenças de auto-
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eficácia relativamente à capacidade para resolver um problema ou desempenhar com sucesso 
uma determinada acção necessária para tomar e implementar escolhas de carreira adequadas. 
A falta de confiança na carreira pode resultar em inibição de carreira, o que impede a 
actualização de papéis dos indivíduos e a realização de objectivos. 
 
 
1.3 - O Conceito de Empregabilidade 
 
O termo empregabilidade apesar de se encontrar mais no centro das atenções desde 
1990, não se trata de um constructo recente, remontando as primeiras publicações a 1950 
(Feintuch, 1955, citado por Forrier & Sels, 2003). Apesar da variada panóplia existente de 
definições de empregabilidade, todas elas se referem à capacidade dos indivíduos em 
vivenciarem transições no mercado de trabalho em que se encontram inseridos, o que resulta 
das competências, conhecimentos e da adaptabilidade (De Cuyper, Bernhard-Oettel, 
Berntson, De Witte, & Alarco, 2008). A empregabilidade constitui uma exigência crítica tanto 
para as organizações, que necessitam de competir num contexto de mudança, como para os 
indivíduos, que pretendem atingir uma carreira de sucesso (Nauta, Van Vianen, Van der 
Heijden, Van Dam, & Willemsen, 2009).  
O conceito de empregabilidade absorve uma série de constructos centrados no indivíduo 
(e.g. identidade de carreira, adaptabilidade pessoal, proactividade) que se combinam 
sinergicamente com o fim de ajudar os trabalhadores a adaptarem-se efectivamente a uma 
diversidade de alterações que ocorrem no contexto de trabalho em que estão inseridos. Desta 
forma, a empregabilidade trata-se de um constructo psicossocial, com ênfase centrada no 
indivíduo, que incorpora características individuais que favorecem uma adaptação cognitiva, 
comportamental e afectiva, e melhoram a interface entre o trabalho e o indivíduo (Fugate et 
al, 2004). Esta é concebida como psicossocial na medida em que abrange as características 
individuais que ligam a lacuna existente entre o indivíduo e o meio. Assim, a empregabilidade 
estende-se para além dos conhecimentos, capacidades e competências requeridos, e representa 
um traço amplo, latente, de ordem superior, que facilita a adaptabilidade proactiva (Fugate & 
Kinicki, 2008). Por conseguinte, os indivíduos empregáveis não só se envolvem com os seus 
trabalhos e carreiras a fim de atender às exigências do meio, como também criam e realizam 
oportunidades de forma proactiva. Esta conceptualização psicossocial e centrada no indivíduo 
baseia-se nos conceitos de adaptação activa (Ashford & Taylor, 1990, citado por Fugate & 
Kinicki, 2008) e proactividade no trabalho (Crant, 2000, cit. por Fugate & Kinicki, 2008). 
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Conceitos centrados no indivíduo, como a adaptabilidade, apoiam o constructo da 
empregabilidade. Ashford & Taylor (1990 cit. por Fugate et al, 2004) descrevem a adaptação 
dos trabalhadores às mudanças no trabalho como um processo activo, no qual os 
trabalhadores em transição necessitam de se envolver activamente nos seus ambientes de 
trabalho para que atinjam as três condições necessárias a uma adaptação eficaz. Primeiro, os 
trabalhadores devem obter a informação adequada sobre o contexto, bem como sobre as 
relações dentro deste. Seguidamente, necessitam de possuir condições internas apropriadas 
para a adaptabilidade (certos atributos individuais como optimismo e auto-eficácia, e 
cognições ou esquemas). Por último, os trabalhadores precisam de manter a sua flexibilidade 
e liberdade de movimento, estando dispostos e capazes de alterar comportamentos, cognições 
e afectos (Fugate et al, 2004).  
A partir dos estudos de Ashford & Taylor (1990, cit. por Fugate et al, 2004), Fugate et 
al (2004) conceptualizam a empregabilidade como uma forma específica de adaptabilidade 
activa no trabalho, que permite aos trabalhadores identificar e realizar as suas oportunidades 
de carreira, facilitando a movimentação entre postos de trabalho, dentro e fora das 
organizações. Desta forma, a empregabilidade influencia as três condições para uma 
adaptação eficaz, delineadas por Ashford & Taylor (1990, cit. por Fugate et al, 2004). Quanto 
à primeira, a identificação e realização de oportunidades requer que os indivíduos 
empregáveis procurem informações sobre o ambiente e as qualificações deste, e as pessoas 
agem sobre a informação que é relevante para as suas identidades de carreira (Ashford & 
Fugate, 2001, cit. por Fugate et al, 2004). Quanto à segunda condição, os indivíduos 
empregáveis possuem uma colecção de atributos individuais, indispensáveis para uma 
adaptação eficaz, e as suas identidades de carreira agregam cognitivamente estes elementos, 
enquanto fornecem energia e direcção à sua influência (Fugate & Kinicki, 2008). Por último, 
a empregabilidade aumenta as alternativas, e facilita as mudanças pessoais e de trabalho, 
sendo que indivíduos empregáveis analisam e buscam alternativas compatíveis com as suas 
identidades de carreira salientes, e estão predispostas a mudanças (Fugate et al, 2004).  
Para além de promover a adaptabilidade activa, a empregabilidade predispõe igualmente 
o indivíduo a adaptar-se e mudar proactivamente. Crant (2000, cit. por Fugate et al, 2004), 
através da análise dos comportamentos proactivos no trabalho, mostrou que uma orientação 
proactiva produz diversos benefícios para os trabalhadores: aumenta o desempenho; facilita 
aos indivíduos a alteração de situações de trabalho de modo a atenderem às suas necessidades, 
o que é motivado pela dimensão identidade de carreira; indivíduos com elevada 
empregabilidade empenham-se activamente na situação, aprendendo e afirmando que 
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qualquer influência é possível de alterar a situação de forma a ir ao encontro dos seus 
interesses profissionais e satisfazer as identidades de carreira desejadas; indivíduos 
empregáveis alteram as suas próprias cognições e comportamentos para optimizar as 
situações e os resultados que pretendem alcançar. 
Para além dos estudos de Crant (2000, cit. por Fugate et al, 2004), diversos estudos 
demonstram que envolver-se proactivamente com o ambiente de trabalho, reduz a incerteza e 
a ansiedade, e conduz a uma melhoria dos resultados de adaptação, desempenho e satisfação 
(Saks & Ashford, 1996, cit. por Fugate et al, 2004). Por exemplo, Wanberg e Kammeyer-
Mueller (2000, cit. por Fugate et al, 2004) constataram que a socialização proactiva aumenta a 
satisfação no trabalho e reduz a intenção de turnover. A proactividade proporciona ainda aos 
trabalhadores uma medida de controlo percepcionada, em que o desejo de obter um senso de 
controlo leva os indivíduos a reduzir a incerteza e a expandir as alternativas de cursos de 
acção. Assim, indivíduos com elevada empregabilidade são propensos a acreditar que 
conseguem identificar um leque maior de alternativas de carreira e oportunidades (Fugate et 
al, 2004). Em suma, os esforços proactivos tratam-se de manifestações de empregabilidade. 
 
 
1.3.1 – A Empregabilidade Disposicional de Mel Fugate e Angelo Kinicki 
 
Fugate (2006) define a empregabilidade disposicional como uma constelação de 
diferenças individuais que predispõem os colaboradores a adaptarem-se proactivamente aos 
seus trabalhos e contextos de carreira. Este constructo facilita a identificação e realização de 
oportunidades de emprego e carreira, dentro e entre organizações, constituindo uma 
disposição que capta características individuais que promovem comportamentos adaptativos e 
resultados de emprego positivos. 
Segundo Fugate e Kinicki (2008), deve-se estudar a empregabilidade como uma 
disposição principalmente por dois motivos. Primeiro, porque os meios de trabalho 
actualmente turbulentos tornam mais relevante uma abordagem disposicional. Mais 
especificamente, a frequência e intensidade da inerente mudança no local de trabalho é 
sintomática de elevados níveis de incerteza – empregados e empregadores são confrontados 
com exigências em constante mudança e frequentemente desconhecidas, e em resposta a isto, 
as organizações têm modificado as suas estruturas, processos e práticas para serem mais 
flexíveis. Em segundo, porque o termo empregabilidade tem sido invocado em diversas 
literaturas: economia (e.g. Hasluck, 2001), atractividade de candidatos durante entrevistas 
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(e.g. Haker & Jacobson, 2003), política pública (e.g. Kossek, Huber, & Lerner, 2003), 
competências (e.g. Van Der Heijde & Van Der Heijden, 2006), auto-percepções (e.g. 
Rothwell & Arnold, 2007) e políticas de bem-estar (e.g. Bowen, Desimone, & McKay, 1995). 
Esta abordagem da empregabilidade supera as limitações conceptuais encontradas em 
pesquisas anteriores que estudaram a adaptabilidade dos colaboradores às mudanças 
organizacionais. É reconhecida a fulcral importância das competências pessoais do 
empregado para responder às exigências de mudança no local de trabalho, a fim de se ajustar 
e sobreviver (e.g. Bretz & Judge, 1994), e mais recentemente, a importância da iniciativa e 
proactividade dos colaboradores (e.g. Frese & Fay, 2001) (Fugate & Kinicki, 2008). Assim, a 
empregabilidade disposicional abrange tanto as características pessoais reactivas, como as 
proactivas, ou seja, para além da capacidade de adaptação às exigências conhecidas, os 
indivíduos empregáveis tendem a ter uma disponibilidade permanente para a mudança, e 
tendem a preparar-se com antecedência face a específicas ou conhecidas ameaças, ou 
prováveis mudanças (Aspinwall & Taylor, 1997, cit. por Fugate & Kinicki, 2008). Isto 
significa que a empregabilidade disposicional se estende para além das noções tradicionais de 
adaptabilidade, na medida em que representa explicitamente uma orientação proactiva e é 
específica do domínio do trabalho (Fugate & Kinicki, 2008). 
Consistente com as condições para uma adaptação eficaz apresentadas por Ashford e 
Taylor (1990, cit. por Fugate et al, 2004), a empregabilidade disposicional para além de 
facilitar a adaptação activa, a identificação de oportunidades, a aprendizagem e mudança 
pessoal necessárias para se ser bem sucedido, facilita igualmente uma orientação proactiva 
para a adaptabilidade. Ou seja, indivíduos com elevados níveis de empregabilidade 
disposicional tendem a procurar os seus interesses profissionais de modo proactivo, e 
envolvem-se activamente com a situação, aprendendo quais as influências possíveis para 
mudar a situação, de modo a adaptar as suas necessidades (Fugate & Kinicki, 2008). 
 
 
1.3.2 – As Dimensões da Empregabilidade Disposicional 
 
Na discussão deste conceito, muitos autores utilizaram uma definição de 
empregabilidade unidimensional, baseada nos resultados, considerando um indivíduo como 
empregável baseando-se na sua capacidade em obter um emprego. Estas definições baseiam-
se no resultado objectivo de estar empregado, fornecendo pouca informação sobre os factores 
pessoais que contribuem para a empregabilidade (McArdle et al, 2007).  
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No modelo apresentado, a empregabilidade disposicional é conceptualizada como um 
constructo latente multidimensional, uma abstracção de ordem superior, subjacente às suas 
dimensões (Law, Wong, & Mobey, 1998, cit. por Fugate & Kinicki, 2008). Desta forma, a 
empregabilidade é reflectida nas suas dimensões e representa um espaço comum conceptual e 
empírico das mesmas. Assim, como está também relacionada com a adaptabilidade activa, 
manifesta-se nas dimensões de abertura à mudança no trabalho, resiliência no trabalho e na 
carreira, proactividade no trabalho e na carreira, motivação na carreira, e identidade de 
trabalho. Apesar de muitas características pessoais poderem influenciar a propensão para 
identificar e realizar oportunidades de carreira, estas cinco dimensões consideram-se 
representativas da natureza activa e adaptável da empregabilidade disposicional (Fugate & 
Kinicki, 2008). Cada uma destas dimensões tem carácter independente e qualidades únicas, 
no entanto são redundantes no que respeita às implicações para a adaptabilidade proactiva no 
trabalho. 
A abertura às mudanças e novas experiências suporta a aprendizagem contínua, e 
permite a identificação e realização de oportunidades de carreira, reforçando assim a 
adaptabilidade. Indivíduos abertos à mudança tendem a exibir flexibilidade quando 
confrontados com os desafios inerentes em situações de incerteza, sendo que a abertura 
fomenta atitudes individuais favoráveis relativamente a eventos de mudança no trabalho 
(Miller, Johnson & Grau, 1994, cit. por Fugate & Kinicki, 2008), da mesma forma que 
indivíduos abertos são mais prováveis de percepcionar a mudança como um desafio, ao invés 
de uma ameaça, e serem receptivos a novas tecnologias e processos. Desta forma, indivíduos 
abertos a mudanças e novas experiências são adaptáveis às exigências dinâmicas no trabalho, 
fazendo com que sejam mais empregáveis. 
Quanto à dimensão de resiliência no trabalho e na carreira, a teoria da adaptação 
cognitiva afirma que os indivíduos resilientes possuem autoavaliações positivas e visões 
optimistas das diversas facetas da vida (Aspinwall & Taylor, 1992, cit. por Fugate & Kinicki, 
2008). Por conseguinte, indivíduos com autoavaliações positivas são mais prováveis de 
atribuir os sucessos de carreira à capacidade e esforço pessoal, enquanto que não são tão 
prováveis de personalizar razões para os erros e falhas de carreira. Indivíduos resilientes são 
também optimistas (Judge, Thoresen, Pucik, & Welbourne, 1999, cit. por Fugate & Kinicki, 
2008), têm expectativas positivas sobre os eventos futuros, e mostram confiança na sua 
capacidade em controlar os desafios. Assim, indivíduos com optimismo de carreira são mais 
prováveis de percepcionar numerosas oportunidades no local de trabalho, ver as mudanças de 
carreira como desafios e oportunidades para aprender, e persistir na busca dos resultados e 
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objectivos pretendidos (Carver & Scheier, 1994, cit. por Fugate & Kinicki, 2008). Desta 
forma, a resiliência no trabalho e na carreira constitui uma parte da identidade de trabalho de 
um indivíduo, e é reflexiva da sua empregabilidade disposicional. 
Indivíduos com elevado nível de empregabilidade disposicional, tendem a adquirir 
proactivamente a informação sobre o ambiente. Recolher informações relacionadas com os 
interesses de carreira pode servir como feedback, e constitui um elemento chave para decifrar 
os esforços que são efectivamente adaptativos. Indivíduos empregáveis procuram informação 
de uma variedade específica, que é relevante para os seus interesses de carreira e trabalho. 
Desta forma, a proactividade facilita a identificação e realização de oportunidades de carreira. 
A dimensão de motivação na carreira baseia-se nos conceitos de controlo de motivação 
(Kanfer & Heggestad, 1997, cit. por Fugate & Kinicki, 2008) e orientação de aprendizagem 
de objectivos (Dweck & Leggett, 1988, cit. por Fugate & Kinicki, 2008). Kanfer e Heggestad 
(1997, cit. Fugate & Kinicki, 2008) afirmaram que ao estabelecer objectivos, trabalhadores 
com elevado controlo de motivação estão mais motivados para o trabalho, persistem durante 
períodos de frustração, e mantêm o esforço perante os desafios. Similarmente, uma orientação 
de aprendizagem no trabalho manifesta-se no planeamento do futuro, na busca de 
oportunidades de aprendizagem e formação (Cron, Slocum, Vandewalle, & Fu, 2005, cit. por 
Fugate & Kinicki, 2008), e na vontade em mudar para satisfazer as exigências situacionais 
(Ames & Archer, 1988, cit. por Fugate & Kinicki, 2008). Desta forma, a motivação na 
carreira trata-se de uma determinante crítica da aprendizagem contínua e da empregabilidade 
disposicional. 
A identidade de trabalho constitui a autodefinição de um indivíduo no contexto de 
carreira, e assim, fornece uma forte base cognitiva e afectiva para a empregabilidade 
disposicional. Indivíduos que se definem como empregáveis, decretam comportamentos 
consistentes com essa auto-visão (Ashford & Fugate, 2001, cit. por Fugate & Kinicki, 2008), 
o que também influencia os objectivos e aspirações pessoais. As identidades de carreira 
direccionam, regulam e suportam os comportamentos. Além disso, a ausência de pistas de 
carreira bem prescritas no actual meio requer aos indivíduos gerir as suas carreiras muitas 
vezes sem fronteiras. As identidades de carreira ajudam a compensar, substituindo as 
estruturas de carreira institucionalizadas por estruturas psicológicas individualizadas. Assim, 
estas fornecem motivação (direcção e propósito) para os esforços relacionados com a carreira 
e suportam a empregabilidade (Fugate et al, 2004). 
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Com base na revisão de literatura levada a cabo, tem-se como objectivo o estudo da 
relação entre os conceitos de adaptabilidade e de empregabilidade, colocando-se as seguintes 
questões de investigação: Existe relação entre os dois conceitos? Qual a relação entre as 
dimensões da adaptabilidade e da empregabilidade? Estas revelam-se mais significativas entre 
algumas das dimensões? 
 
 
2 - MÉTODO 
 
2.1 - Participantes  
 
A amostra é constituída por 64 colaboradores
1
 de uma empresa do sector da construção 
civil, tendo sido voluntária a participação dos mesmos e não existindo qualquer sistema de 
recompensa.   
Do total de participantes, 35 (54,7%) são do sexo feminino e 29 (45,3%) são do sexo 
masculino. No que se refere ao estado civil, 19 (29,7%) são solteiros, 14 (21,9%) vivem em 
união de facto, 25 (39,1%) são casados e 6 (9,4%) divorciados. As idades dos participantes 
variam entre os 22 e os 56 anos de idade (M= 38,16; DP= 8,88), sendo que 3 (4,7%) têm 
idade até 24 anos, 45 (70,3%) entre 25 e 44 anos, e 16 (25%) entre 45 e 56 anos. 
No que concerne o nível das habilitações literárias, 2 (3,1%) dos participantes possuem 
entre o 4º e o 9º anos de escolaridade, 27 (42,2%) frequentaram entre o 9º e o 12º anos de 
escolaridade, 31 (48,4%) têm uma licenciatura, e 4 (6,3%) mestrado/ doutoramento. 
Da totalidade dos participantes, 6 (9,4%) já se encontram inseridos no mercado de 
trabalho entre 1 e 2 anos, 1 (1,6%) entre 3 e 5 anos, 11 (17,2%) entre 5 e 10 anos, e 46 
(71,9%) há mais de 10 anos. No que se refere ao tempo de trabalho na actual organização, 6 
(9,4%) encontram-se a trabalhar há menos de 6 meses, 2 (3,1%) entre 6 a 12 meses, 4 (6,3%) 
entre 1 e 2 anos, 6 (9,4%) entre 2 e 3 anos, 5 (7,8%) entre 3 e 5 anos, 6 (9,4%) entre 5 e 10 







                                                 
1
 Ver Anexo I 
Relação entre Adaptabilidade e Empregabilidade 
 13 
2.2 – Instrumentos 
 




A versão experimental do Inventário sobre Adaptabilidade (no original, Career Adapt-
Abilities Inventory) foi desenvolvida no âmbito de um Projecto de Investigação que teve 
início em 2008 (Life Design International Research Group) com Coordenação internacional 
de Mark Savickas e Coordenação nacional de Maria Eduarda Duarte. 
Este Projecto tem como objectivo desenvolver modelos e métodos transnacionais e, 
dessa forma, ajustados aos diversos contextos culturais, prevendo-se, ainda, conceber novas 
abordagens para a intervenção que vise a construção de projectos de vida/carreira (Savickas et 
al, 2009). Mais especificamente, pretende-se definir o conceito de adaptabilidade e 
desenvolver instrumentos de medida associados ao Projecto, o que neste último caso se 
concretizou até ao momento através do Inventário sobre Adaptação na Carreira e do 
Inventário sobre Adaptabilidade. 
Para a adaptação portuguesa procedeu-se a um trabalho por etapas, a primeira 
consistindo na constituição de um grupo de trabalho, que teve como objectivo traduzir e 
adaptar para Portugal estes dois instrumentos de medida. Com base nos diferentes contributos 
dos vários elementos da equipa nacional, procedeu-se à análise preliminar de uma primeira 
tradução, tendo-se chegado a uma segunda versão dos instrumentos a utilizar no estudo pré-
piloto. Este estudo consistiu na aplicação dos instrumentos a uma amostra de conveniência, 
bem como na recolha de comentários de âmbito qualitativo por parte dos participantes. 
Procedeu-se a nova análise, centrada nas instruções, escala de resposta, respostas dos 
participantes aos itens e comentários adicionais, o que se traduziu em algumas alterações com 
o objectivo de tornar os itens mais claros em termos de compreensão e chegar, assim, a uma 
versão para estudo experimental.  
Na sequência destes trabalhos, chegou-se a uma versão experimental do Inventário 
sobre a Adaptabilidade, com 50 itens internacionalmente partilhados. Após estudos 
exploratórios que contemplaram a análise das características psicométricas (precisão e 
validade) (Fernandes, 2010; Martins, 2010; Leite, 2010; Paiva, 2010), bem como o 
prosseguimento dos trabalhos dentro do grupo Life Design (apresentados em eventos tais 
como o 27
th
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2010), foi possível chegar-se a uma versão revista que, no caso português, reteve 28 dos itens 
do conjunto original. 
Assim, os itens que compõem o Inventário sobre Adaptabilidade estão formulados de 
modo a poderem ser aplicados e compreendidos por indivíduos com um nível de leitura 
correspondente no mínimo ao 10.º ano de escolaridade (16 anos). Por outro lado, a 
formulação dos itens procura igualmente incluir conteúdos ajustados para a população adulta. 
A versão portuguesa do Inventário que foi aplicada no presente estudo é composta por 28 
itens, distribuídos por quatro dimensões – Preocupação, Controlo, Curiosidade, e Confiança. 
A resposta aos itens é dada utilizando uma escala de Likert em cinco pontos (1-muito pouco; 
2-pouco; 3-razoavelmente; 4-bastante; 5-muito), devendo a pessoa indicar aquele que melhor 
traduz o grau em que considera que é capaz de utilizar um determinado recurso para construir 
a sua carreira/vida. 
Ainda não existem dados publicados acerca das características psicométricas deste 
instrumento de medida, uma vez que se trata de uma prova em estudo quer a nível nacional 
quer internacional. Refira-se, a este propósito, que se encontra em preparação um conjunto de 
artigos pelas diversas equipas internacionais envolvidas, que contemplam estudos de precisão 
e de validade, nomeadamente de análise factorial confirmatória, que validam o modelo teórico 
de adaptabilidade em quatro dimensões e em que este instrumento surge agora com a 
designação de Escala sobre Adaptabilidade. 
 
 




O Inventário sobre Empregabilidade foi traduzido e adaptado para Portugal por Maria 
Eduarda Duarte e Sandra Fraga (2009), do original Dispositional Measure of Employability – 
DME (Fugate & Kinicki, 2008). Este inventário é constituído pelas escalas Abertura à 
Mudança no Trabalho, Resiliência no Trabalho e na Carreira, Proactividade no Trabalho e na 
Carreira, Optimismo no Trabalho, Motivação na Carreira e Identidade de Trabalho, e pretende 
avaliar a adaptabilidade activa especifica no trabalho, que permite aos trabalhadores 
identificar e realizar oportunidades de carreira, ou seja, a Empregabilidade Disposicional.  
Ao ser estudada a consistência interna do inventário na sua versão original, utilizando o 
alfa de Cronbach, verificou-se que os índices de precisão das escalas se situavam entre .68 e 
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.82 (Fugate & Kinicki, 2008). Por outro lado, no estudo americano de Fugate e Kinicki 
(2008), a análise factorial identificou a existência de seis factores com eigenvalues superiores 
a 1, que explicavam 62% da variância total. Desta análise resultaram seis factores 
interpretáveis para o DME, cinco factores que correspondiam à estrutura teórica proposta e 
um sexto que emergiu separadamente – o factor Optimismo.  
Com base no estudo de análise factorial confirmatória, constatou-se que a escala 
Optimismo tinha similaridade conceptual com a escala Resiliência, o que levou os autores a 
considerarem uma só escala – a de Resiliência no Trabalho e na Carreira, uma vez que o 
optimismo é uma característica da resiliência. Da posterior análise desta escala combinada 
verificou-se um coeficiente alfa de Cronbach de .76 (Fugate & Kinicki, 2008). 
A versão traduzida e adaptada, e utilizada no presente estudo, difere do Inventário 
original (DME) quer no número de escalas (em vez de seis, são consideradas apenas cinco), 
quer no conteúdo dos itens (mantiveram-se quinze da versão original – itens 1, 2, 3, 6, 11, 12, 
13, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22 e 23 – e dez foram adicionados/ alterados – itens 4, 5, 7, 8, 9, 10, 
14, 15, 24 e 25). Assim, o Inventário sobre Empregabilidade utilizado no presente estudo é 
composto por 25 itens distribuídos por cinco escalas: Abertura à Mudança no Trabalho (itens 
de 1 a 5), Proactividade no Trabalho e na Carreira (de 6 a 10), Motivação na Carreira (de 11 a 
15), Resiliência no Trabalho e na Carreira (de 16 a 20), e Identidade no Trabalho (de 21 a 25). 
As respostas são dadas através de uma escala Likert em cinco pontos (1-Discordo totalmente 
a 5-Concordo totalmente), indicando o grau de concordância com questões relacionadas com 
o emprego, oportunidades de emprego e projecto de vida/carreira.  
 
 




Foi elaborada uma Ficha de Dados Pessoais, com o intuito de recolher dados que 
permitissem a caracterização da amostra. Assim, a ficha aplicada foi adaptada ao contexto do 
presente estudo, de modo a recolher os seguintes dados: idade, sexo, função, estado civil, 
tempo de trabalho na actual organização, tempo de trabalho (em geral) e habilitações 
literárias. 
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Procurou-se que, para a maioria destes campos, as respostas fossem dadas através da 
selecção entre diferentes alternativas (escolha múltipla), de modo a reduzir a probabilidade de 
obter respostas pouco precisas.  
 
 
2.3 - Procedimento 
 
Efectuado um pedido de autorização prévio à responsável pelo Departamento de 
Recursos Humanos da organização em causa, foi posteriormente enviada uma proposta formal 
por e-mail, para informar e esclarecer os objectivos do presente estudo e os procedimentos a 
adoptar.  
Após obtida a autorização por parte desta responsável foi enviado um e-mail a todos os 
colaboradores da organização. Neste foi pedida a participação de todos, tendo sido referidos 
os objectivos da investigação, o âmbito em que esta se insere e os instrumentos a utilizar, bem 
como comunicadas as datas em que se iriam distribuir e recolher os Inventários. 
Os Inventários foram distribuídos pessoalmente a todos os colaboradores, de forma a 
esclarecer eventuais dúvidas, tendo-se procedido à sua recolha uma semana depois, e 




3 - RESULTADOS 
 
Ao longo desta secção serão apresentados os resultados obtidos a partir da aplicação do 
Inventário sobre Adaptabilidade e do Inventário sobre Empregabilidade.  
São indicadas as medidas de tendência central e de dispersão, procedendo-se também ao 
estudo da precisão de ambos os instrumentos através do cálculo dos coeficientes alfa de 
Cronbach e do coeficiente alfa de Cronbach quando excluído cada item (Cronbach´s alpha if 
item deleted).  
Por último, são apresentados os dados relativos ao cálculo das correlações entre as 
dimensões da Adaptabilidade e as dimensões da Empregabilidade, com a finalidade de 
estudar a relação entre os dois instrumentos de medida. 
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3.1 - Análise Descritiva 
 
3.1.1 - Inventário sobre Adaptabilidade 
 
Com base nos resultados obtidos com o Inventário sobre Adaptabilidade, apresentam-se 
no quadro que se segue as médias e desvios-padrão de cada uma das dimensões da 





Quadro 1  










Preocupação .85 2.57 5 3.96 .53 0 
Controlo .83 3.29 5 4.20 .43 1 
Curiosidade .85 2.86 5 3.99 .48 0 
Confiança .89 3.29 5 4.26 .45 0 
Adaptabilidade 
Global 
.95 3 5 4.10 .41 1 
 
Através da análise do Quadro 1, constata-se que a hierarquia das médias das dimensões 
é, por ordem decrescente, a seguinte: Confiança (M=4.26; DP=.45), Controlo (M=4.20; 
DP=.43), Curiosidade (M=3.99; DP=.48) e por último, Preocupação (M=3.96; DP=.53), o que 
está de acordo com as médias mais elevadas nas dimensões Confiança e Controlo obtidas em 
estudos exploratórios já realizados com o Inventário sobre Adaptabilidade (Fernandes, 2010; 
Martins, 2010; Leite, 2010; Paiva, 2010). Refira-se ainda os valores obtidos para a 
Adaptabilidade Global (M=4.10; DP=4.1).  
A amplitude dos coeficientes de precisão varia entre .83 e .89, o que evidencia elevados 
índices de consistência interna, de acordo com o patamar mínimo de .70 de Nunnally (1978), 
sendo o coeficiente mais elevado o de Adaptabilidade Global (.95), seguido da dimensão 
Confiança (rP=.89), das dimensões Curiosidade e Preocupação (rP=.85) e, por último, da 
dimensão Controlo (rP=.83). Estes índices estão também de acordo com os obtidos em estudos 
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anteriores (Fernandes, 2010; Martins, 2010; Leite, 2010; Paiva, 2010), bem como o cálculo 
dos coeficientes alfa quando excluído cada item (Cronbach´s alpha if item deleted), que 
revelou todos os itens contribuírem para a precisão do instrumento. 
 
 
3.1.2 - Inventário sobre Empregabilidade 
 
À semelhança do Inventário sobre Adaptabilidade, apresentam-se no Quadro 2 as 
médias e desvios-padrão, tanto das dimensões da Empregabilidade como da escala Global, 
















Abertura .80 3.20 5 4.13 .42 0 
Proactividade .67 2.20 4.80 3.73 .56 0 
Motivação .79 2.40 4.80 3.80 .60 2 
Resiliência .78 1.80 4.80 3.88 .58 0 
Identidade .73 3.40 5 4.18 .43 0 
Empregabilidade 
Global 
.90 2.64 4.72 3.95 .41 2 
 
Através da análise do Quadro 2, a hierarquia das médias das dimensões relativas à 
Empregabilidade é, por ordem decrescente, a seguinte: Identidade (M=4.18; DP=.43), 
Abertura (M=4.13; DP=.42), Resiliência (M=3.88; DP=.58), Motivação (M=3.80; DP=.60) e 
por último, Proactividade (M=3.73 ; DP=.56).  
A amplitude dos coeficientes de precisão varia entre .67 e .80, o que evidencia índices 
moderados de consistência interna, de acordo com o patamar mínimo de .70 de Nunnally 
(1978), sendo o coeficiente mais elevado o da dimensão Abertura (rP=.80), seguindo-se os das 
dimensões Motivação (rP=.79), Resiliência (rP=.78), Identidade (rP=.73) e por último, 
Proactividade (rP=.67).  O Alfa de Cronbach Global do Inventário é de .90 (M=3.95; DP=.41), 
sendo considerado, desta forma, um coeficiente de precisão elevado. 
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Ao proceder-se ao cálculo dos coeficientes alfa se excluídos os itens (Cronbach´s alpha 
if item deleted) foi possível constatar que todos os itens parecem contribuir para a precisão do 
instrumento com excepção dos itens: 9 (“Consulto regularmente fontes de informação 
relacionadas com oportunidades de carreira (ex. anúncios de emprego, pessoas que conheço, 
empresas de recrutamento, Internet)”), pertencente à dimensão Proactividade (.67), que 
apresenta um alfa de Cronbach de .72; 11 (“Tenho participado em acções de formação que me 
ajudarão a alcançar os meus objectivos de carreira”), pertencente à dimensão Motivação (.79), 
que apresenta um alfa de Cronbach de .83; e 19 (“Em alturas de incerteza, normalmente 
espero que aconteça o melhor”), pertencente à dimensão Resiliência (.78), que apresenta um 
alfa de Cronbach de .80. Uma vez que este estudo é exploratório e incide sobre uma amostra 




3. 2 – Análise das relações entre Adaptabilidade e Empregabilidade 
 
Para analisar as relações entre as dimensões da Adaptabilidade e as dimensões da 
Empregabilidade foi necessário averiguar a linearidade das relações (diagramas de dispersão) 
e verificar a existência de normalidade das distribuições das diversas dimensões em estudo. 
Para este efeito, foi feita a análise dos coeficientes de assimetria (Skewness) e achatamento 
(Kurtosis), do teste de Kolmogorov-Smirnov (uma vez que a amostra em estudo tem 
dimensão superior a 50) e da representação gráfica nos diagramas QQ Plots. Através desta 
análise foi verificado que podemos admitir que todas as variáveis em estudo seguem uma 
distribuição normal, excepto a dimensão Resiliência da Empregabilidade. Desta forma, no 
estudo das relações entre a dimensão Resiliência e todas as outras utilizou-se o Coeficiente de 
Correlação Ordinal de Spearman. Para realizar as restantes análises utilizou-se o Coeficiente 
de Correlação Linear de Pearson. 
No Quadro 3 apresenta-se a análise das relações entre as dimensões da Adaptabilidade 
(Preocupação, Controlo, Curiosidade, Confiança) e a Adaptabilidade Global e as dimensões 
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Quadro 3 















.53** .49** .47** .61** .60** 
Proactividade 
(Empregabilidade) 
.57** .44** .70** .44** .62** 
Motivação 
(Empregabilidade) 
.53** .44** .55** .53** .59** 
Identidade 
(Empregabilidade) 
.43** .51** .34** .59** .53** 
Resiliência 
(Empregabilidade) 
.47** .57** .44** .44** .54** 
Empregabilidade 
Global 
.68** .62** .67** .67** .76** 
** A relação é significativa ao nível 0.01 
Nota: estão a negrito as correlações superiores a .50 
 
Todas as correlações obtidas entre as dimensões da Adaptabilidade e a Adaptabilidade 
Global e as dimensões da Empregabilidade e a Empregabilidade Global são estatisticamente 
significativas (p<0.01) revelando, assim, uma relação directa entre as dimensões dos dois 
instrumentos de medida.  
A amplitude das relações situa-se entre .34 (dimensão Identidade e dimensão 
Curiosidade) e .76 (Adaptabilidade Global e Empregabilidade Global), sendo as correlações 
mais elevadas as obtidas entre: Empregabilidade Global e Adaptabilidade Global (rP=.76), 
Proactividade e Curiosidade (rP=.70), Empregabilidade Global e Preocupação (rP=.68), 
Empregabilidade Global e Curiosidade (rP=.67), Empregabilidade Global e Confiança 
(rP=.67), Empregabilidade Global e Controlo (rP=.62), Proactividade e Adaptabilidade Global 
(rP=.62), Abertura e Confiança (rP=.61), Abertura e Adaptabilidade Global (rP=.60), 
Motivação e Adaptabilidade Global (rP=.59), Identidade e Confiança (rP=.59), Resiliência e 
Controlo (rP=.57), e a correlação entre Proactividade e Preocupação (rP=.57). Existem ainda 
sete coeficientes de correlação com valores superiores a .50, nomeadamente as correlações 
entre: Motivação e Curiosidade (rP=.55), Resiliência e Adaptação Global (rP=.54), Identidade 
e Adaptação Global (rP=.53), Motivação e Confiança (rP=.53), Motivação e Preocupação 
(rP=.53), Abertura e Preocupação (rP=.53), e por último, Identidade e Controlo (rP=.51). 
De notar que, embora não sejam iguais ou superiores a .50, também se mostram 
moderadas e estatisticamente significativas as correlações entre as dimensões: Abertura e 
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Controlo (rP=.49), Resiliência e Preocupação (rP=.47), Abertura e Curiosidade (rP=.47), 
Proactividade e Controlo (rP=.44), Motivação e Controlo (rP=.44), Resiliência e Curiosidade 
(rP=.44), Resiliência e Confiança (rP=.44), Proactividade e Confiança (rP=.44), e por último, 
Identidade e Preocupação (rP=.43). A correlação entre a dimensão Identidade e a dimensão 
Curiosidade obteve o valor mais baixo (rP=.34), sendo no entanto considerada moderada e 
estatisticamente significativa. 
Relativamente à relação entre a escala global dos dois instrumentos (Adaptabilidade 
Global e Empregabilidade Global) os resultados mostram, tal como já referido, que se trata de 
uma relação forte, directa e significativa (rP= .76, p<0.01), dando resposta à questão de 
investigação sobre a relação entre os conceitos de Adaptabilidade e de Empregabilidade 
(Existe relação entre os dois conceitos?). Por outro lado, a análise das relações obtidas revela 
correlações significativas, destacando-se como mais elevadas as que se verificam entre três 
das dimensões da Adaptabilidade (Confiança, Curiosidade e Preocupação) e a 
Empregabilidade Global e, ainda, entre a dimensão Proactividade da Empregabilidade e a 
dimensão Curiosidade da Adaptabilidade. Estes dados tendem a responder às duas outras 
questões de investigação (Qual a relação entre as dimensões da adaptabilidade e da 
empregabilidade? Estas revelam-se mais significativas entre algumas das dimensões?).  
 
 
4 - DISCUSSÃO 
 
A opção por estudar a relação entre a Adaptabilidade e a Empregabilidade deveu-se à 
motivação face ao estudo destes conceitos, a par da não existência de investigações neste 
âmbito, constituindo assim um desafio e um contributo para futuras linhas de investigação. 
Nesta secção são discutidos os resultados obtidos e já apresentados, sendo possível afirmar, 
de um modo geral, que estes estão de acordo com os principais objectivos do presente estudo, 
bem como destacados os principais contributos e limitações para a investigação. 
Começando por responder à primeira questão de investigação, de carácter mais geral 
(“Existe relação entre os dois conceitos?”), tal como referido anteriormente, é possível 
afirmar a existência de uma relação forte entre a Adaptabilidade e a Empregabilidade. Ao 
passo que a Adaptabilidade se refere à capacidade para antecipar, lidar e gerir mudanças na 
carreira (a qual não se restringe ao exercício de uma actividade profissional mas abrange o 
desenvolvimento e integração de todos os papéis), centrando-se nos comportamentos dos 
indivíduos para alcançarem o ajustamento entre si próprios e as suas carreiras, a 
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Empregabilidade refere-se aos traços pessoais que fomentam o desenvolvimento da 
adaptabilidade activa no trabalho (ao invés da perspectiva que incide apenas nos 
conhecimentos, aptidões e capacidades mais técnicas), proporcionando uma descrição mais 
completa de adaptabilidade proactiva no trabalho. Desta forma, com base nesta relação poder-
se-à afirmar que indivíduos que apresentam prontidão e recursos para lidar com tarefas 
desenvolvimentistas correntes e eminentes, transições profissionais e traumas pessoais, 
aquando da construção das suas carreiras (Savickas, 2005), tendem a reunir características 
individuais específicas, que fomentam comportamentos adaptativos (Fugate & Kinicki, 2008).  
Relativamente às outras duas questões de investigação (“Qual a relação entre as 
dimensões da adaptabilidade e da empregabilidade?”; “Estas revelam-se mais significativas 
entre algumas das dimensões?”) formuladas no início do presente estudo, uma vez que os 
resultados obtidos revelam relações estatisticamente significativas entre todas as dimensões 
da Adaptabilidade e da Empregabilidade, reforça-se a existência de uma forte relação entre os 
dois conceitos e dá-se resposta a estas questões de investigação.  
Os resultados apontam, assim, para a existência de uma relação forte entre a 
Empregabilidade Global e todas as dimensões da Adaptabilidade (Preocupação, Controlo, 
Curiosidade e Confiança). Estes dados estão de acordo com o conceito de Empregabilidade 
proposto por Fugate e Kinicki (2008), conceptualizado como uma constelação de 
características individuais que predispõem os indivíduos para comportamentos de 
adaptabilidade proactiva específica do trabalho e da carreira, o que os capacita para 
identificarem e realizarem oportunidades, facilitando a movimentação entre trabalhos, quer 
numa organização, quer entre organizações. Desta forma, indivíduos com elevados níveis de 
Empregabilidade possuem as características referentes às distintas dimensões da 
Adaptabilidade, ou seja, manifestam preocupação com o seu futuro, aumentam o controlo 
pessoal sobre o seu futuro vocacional, revelam curiosidade em explorarem-se a si próprios e 
possíveis cenários futuros, e mostram confiança na procura das suas aspirações (Savickas, 
2005).  
Apesar das relações verificadas entre a Adaptabilidade Global e as dimensões da 
Empregabilidade se revelarem todas significativas, destacam-se as relações com as seguintes 
dimensões da Empregabilidade: Abertura, Proactividade e Motivação. Com base nestas, 
poder-se-à afirmar que indivíduos adaptáveis tendem a manifestar flexibilidade perante 
situações de incerteza, encarar a mudança como um desafio e expressar atitudes positivas face 
à mudança (Abertura à Mudança no Trabalho), compreender a aquisição de informação 
relevante para possíveis mudanças e desenvolverem acções preparatórias para lidar com as 
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oportunidades (Proactividade no Trabalho e na Carreira), aumentar o estímulo para esforços 
relacionados com o trabalho, e persistirem durante períodos de frustração (Motivação na 
Carreira) (Fugate & Kinicki, 2008). 
Relativamente às relações verificadas entre as dimensões dos dois constructos, 
destacam-se as relações entre as dimensões Confiança (Adaptabilidade) e Abertura a 
Mudanças no Trabalho (Empregabilidade), Preocupação (Adaptabilidade) e Proactividade no 
Trabalho e na Carreira (Empregabilidade), Curiosidade (Adaptabilidade) e Proactividade no 
Trabalho e na Carreira (Empregabilidade), Confiança (Adaptabilidade) e Identidade de 
Trabalho (Empregabilidade), e Controlo (Adaptabilidade) e Resiliência no Trabalho e na 
Carreira (Empregabilidade).  
Quanto à relação verificada entre as dimensões Confiança e Abertura, isto significa que 
os sentimentos ou crenças de auto-eficácia relacionam-se com a capacidade de demonstrar 
abertura às mudanças ocorridas no contexto de trabalho e às novas experiências. Isto pode 
dever-se ao facto de que quando os indivíduos sentem mais confiança em si próprios e no 
trabalho que desenvolvem, são capazes de encarar as mudanças como oportunidades e 
desafios positivos, uma vez que acreditam que possuem as competências necessárias para 
ultrapassar positivamente e com sucesso estas mudanças.  
A dimensão Proactividade relaciona-se mais significativamente com as dimensões 
Preocupação e Curiosidade, o que sugere que, atendendo à definição de Proactividade no 
Trabalho e na Carreira anteriormente descrita, o facto de os indivíduos procurarem 
informações relevantes para encarar possíveis mudanças futuras, e prepararem-se activamente 
para explorar e ultrapassar estas através da avaliação periódica do seu valor para o mercado de 
trabalho, demonstra preocupação com o futuro e revela curiosidade em explorarem-se a si 
próprios e possíveis cenários futuros. 
A relação verificada entre as dimensões Confiança e Identidade de Trabalho pode ser 
explicada pelo facto de que os indivíduos ao serem capazes de se auto-definirem, de modo 
consistente e integrado, no contexto de carreira, organizam as suas experiências passadas e 
direccionam os seus comportamentos para as oportunidades futuras, sentindo confiança em si 
próprios e na procura das suas aspirações. 
Por último, relativamente à relação verificada entre as dimensões Resiliência no 
Trabalho e na Carreira e Controlo, os indivíduos ao serem optimistas acerca das suas 
oportunidades de carreira e do trabalho, sentem que têm controlo sobre o destino das suas 
carreiras, e acreditam que são capazes de realizar contributos valiosos no trabalho (Fugate & 
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Kinicki, 2008), conduzindo ao comprometimento com tarefas desenvolvimentistas e à 
negociação das mudanças profissionais (Savickas, 2005). 
No que diz respeito às contribuições para a investigação, este estudo exploratório 
destaca duas em particular. Por um lado, contribui para o actual tema de investigação em 
torno da relação entre os conceitos de Adaptabilidade e Empregabilidade, uma vez que não 
existem actualmente estudos neste âmbito. Por outro, é de salientar a utilização do Inventário 
sobre Adaptabilidade, que é neste momento um instrumento alvo de estudo no âmbito de um 
Projecto Internacional (Career Adaptability Project), o que acentua não só o carácter 
exploratório da presente investigação, como também o contributo desta para o estudo a nível 
nacional das características psicométricas deste instrumento de medida. 
Na presente investigação destaca-se a limitação ao nível da dimensão da amostra 
(N=64), não sendo por isso possível generalizar os resultados obtidos, devendo estes ser 
analisados com precaução. Neste sentido, uma sugestão para linhas de investigação futuras no 
campo da relação entre a Adaptabilidade e a Empregabilidade, será abranger amostras de 
dimensão mais alargada. A comparação com outras variáveis demográficas não utilizadas 
neste estudo (faixa etária, sexo, habilitações literárias, tempo em que se encontra inserido no 
mercado de trabalho, e tempo de trabalho na actual organização) poderia também ser 
interessante e enriquecer a compreensão do estudo da relação entre os dois constructos. 
A presente investigação abrangeu colaboradores de uma organização que se trata de 
uma holding de um grupo empresarial do sector da construção civil, actuando em toda a 
fileira dos serviços especializados para as empresas do grupo, e garantindo o conjunto de 
serviços e processos de suporte a estas. As suas valências incluem as áreas financeiras e 
administrativas, os serviços jurídicos e de contencioso, os recursos humanos, os sistemas e 
tecnologias de informação e o marketing, comunicação e imagem. A criação deste tipo de 
empresas, centralizando serviços e libertando recursos directos para o negócio é, nos tempos 
que correm, uma tendência de fundo e uma prática acertada, que alguns sectores de actividade 
mais atentos à inovação têm implementado como forma de garantir economias de escala, 
ganhos de produtividade e uma maior qualidade de serviço. Neste sentido, o presente estudo, 
apesar de exploratório, poderá ser ainda considerado como uma mais-valia para a organização 
em causa, estimulando futuros estudos e implementação de práticas de gestão de recursos 
humanos especificamente adaptadas às suas necessidades de crescimento e desenvolvimento. 
Surge, assim, a necessidade de desenvolver modelos que permitam lidar de forma 
sustentada com as questões actuais do planeamento e gestão da carreira dos indivíduos, e 
desenvolver intervenções que permitam alargar e potenciar a Adaptabilidade e a 
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Empregabilidade. Um exemplo destas intervenções é ao nível do aconselhamento de carreira, 
que antevê o trabalho como uma procura de si próprio, e ajuda o indivíduo a aprender a 
utilizar o trabalho como um contexto para o auto-desenvolvimento, salientando a importância 
de se procurar definir de que forma desejam passar as suas vidas e que projectos são 
considerados merecedores no percurso de vida (Savickas, 1997), através dos quais devem 
desenvolver e preservar comportamentos promotores da adaptabilidade e da empregabilidade.  
Em síntese, as agravantes da economia mundial e as constantes mudanças tecnológicas, 
organizacionais e ao nível da relação empregador – trabalhador, influenciaram o modo como 
as organizações estabelecem as oportunidades de desenvolvimento e de progressão dos seus 
trabalhadores. Desta forma, as concepções dos cenários de trabalho deixaram de ser 
formuladas de modo linear e previsível, para passarem a ser encaradas no contexto de 
desenvolvimento tanto do indivíduo, como da organização (Duarte, 2004). Neste cenário, os 
conceitos de Adaptabilidade e Empregabilidade têm vindo a ganhar destaque, na medida em 
que passam a ser uma mais-valia para compreender o desenvolvimento de novas estratégias 
de coping para lidar com estas mudanças, uma vez que têm influências únicas nos 
comportamentos de procura e de escolha de emprego, entre outras esferas da vida do 
indivíduo, e nos resultados dessa procura. Indivíduos com elevados níveis de Adaptabilidade 
e Empregabilidade estão mais preparados e confiantes em interagir com o mercado de 
trabalho, adaptam-se melhor às mudanças deste, e confrontam-se com mais oportunidades de 
trabalho, adoptando objectivos e estratégias de coping mais proactivos face a estas últimas. 
Assim, a importância da relação existente entre estes dois conceitos para as práticas de gestão 
de recursos humanos dá-se ao nível da necessidade em criar intervenções que permitam 
desenvolver e potenciar a Adaptabilidade e a Empregabilidade, uma vez que poderá conduzir 
a benefícios tanto para os indivíduos, como para as organizações em que estes se inserem. Do 
ponto de vista das organizações, estas têm também um papel a desempenhar, uma vez que as 
competências do trabalhador devem ser tratadas como activos valiosos a fomentar e devem 
ser encaradas como benéficas tanto para o indivíduo como para a organização (Van der 
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